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In recent years, the flounder state of Japanese economy represented by a deflation 
continues a dullness of business growth. 
These things being influenced by Organizational structure system which it should 
be , the system of human resources, and the change in values, but also a business 
person is being also affected in the ability an enterprise finds and its environment. 
To correspond to the business environment which changes into a meritocracy and a 
merit-based system, Japanese Government went out on a law and an institutional 
revise for the purpose of upbringing of a business professional. 
In accordance with the government promoting the environment to cultivate the 
business professional, a company and a business person seek for nutrition 
environment that matches with their level, and the new educational place called a 
business school appeared. 
The former business environment has changed big by various deregulation, the 
new technological spread which makes the IT the center and rapid globalization, 
etc. after a collapse of bubble economy.  
As a result, not only the increase of situation facing the task which cannot be 
solved by former experience, but the speed of decision-making in order to 
correspond with the rapid change in environment are demanded at the same time. 
Therefore, company employees are desired to build up their own career plan and 
perform their ability such as leadership with their motivation. 
. While the environment that such business person is surrounded is changing 
rapidly, I will specify the business person who attends to a professional graduate 
school and a business school as a subject of research, and clarify the structure of 
the formation and the problem of a career plan at the present and consider how the 
practice of realistic career plan are formed to be. 
 
The business person, a target of this research, is the business leaders who is well 
expected from the company and possess the high ability which leads the Japanese 
economy.  
In this edition, the action by setting a career target is consider to be important, and 
lead to the hypothesis of transport model of action in each milestone of their career 
by considering many examples. 
It has been revealed by writer’s involvement in career development that there are 





As based on the study of Shine and Kanai Toshihiro, from long-term experience in 
assisting the large number of business person in their career development, I will 
hypothesize the cycle model that integrates the theories of behavior and 
goal-setting, and propose a psychological structure model of the human which 
cannot make their move in milestone of their career by utilizing the framework of 
psychology 
Considering the most important thing to make the next move is the reflection, 
logical thinking was also verified to be effective to promote the reflection. 
By verifying the type of business person that led from the hypothesis, it was also 
able to verify that it can be classified into several types such as a business person 
who reflects on a daily basis, a business man who does not think deeply about their 
career, and a business person who have a career target but cannot make their 
move, and so on. 
 
From long-term experience in assisting the large number of business person in 
their career development, the effectiveness of behavior and goal-setting was 
verified by hypothesis of the cycle model. 
 
By using the Shine and Kanai each framework, we were able to be described in 
conjunction with the concept of "career buoy" the connection easy part is there is no 
detailed and action framework as OGUMA model.  
Career buoy varies as a target and it has been concluded that it is valid to the 
carrier growth of business person, but it is very important issue whether carrier 
anchor changes. 
Therefore, I will continue my examination for that issue. 
 
There were cases which business person aged over 40, who consider the age is a 
constraint, give up to have a career goal and cannot develop their own career. 
Therefore, I decided to continue the study and challenge in that how we support 
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年 10 月の IMF World Economic Outlook Databases によると、第２－１図の通り、
1990 年から 2000 年までの 10 年間、GDP による実質経済成長率は 1.5%と低成長が
続き、その後も低成長が続いている。20 世紀末、世界第 2 位の GDP となり経済大国
と言われるまでになった日本経済だが、近年の経済的不調により、2010 年には日本の























 第２－１図 日本の経済成長率（実質 GDP）の推移（1980～2014） 
 




 第２－２図 労働力調査・職業安定業務統計 
 





















第２－３図 ROA 指標（製造業・非製造業） 
 
注：ROA は税引前当期純利益/総資産で算出 
出所：財務省 『2012 年法人企業統計年報』より作成 




































反映している部分（以下、役割・職務給）の導入率は、1999 年の 21.1%から 2012 年
は 79.2%へ高まっている。また、職務遂行能力の高さを反映している部分(以下、職能
給)の導入率は 1999 年の 80.9%から 2012 年は 65.6%へ下がってきている。 年齢や勤
続年数を反映している部分（以下、年齢・勤続給）は 2001 年の 32.2%から 2012 年
の 22.7%に下がっている。 
一方、非管理職層では、役割・職務給の導入率は、1999 年の 17.7%から 2012 年は
58.4%へ大幅に増加している。また、職能給の導入率は 1999 年の 85.2%から 2012 年











出所：日本生産性本部 『第 13 回日本的雇用・人事の変容に関する調査』報道関係  
機関用４ページより借用 
























校基本調査（第２－６図・第２－７図）によると、平成 15 年の在学生数は 645 人（内
社会人 560 人）であったが、平成 24 年度時点では、在学生数は 20,070 人（内社会人
7,942 人）になった。 
  

























ライトキャンパスを 33 校（ビジネス・MOT 17 校）が開設したり、教育上必要がある

















 第２－８図 修士過程・専門職学位過程 
 
















 第２－９図 社会人向けスクール サービス概要 
 
 



















































１１図）によると、ビジネスパーソンの平均年収は平成 9 年 467 万円から平成 23 年













































































企業教育研修に参加している 20 代から 50 代の多様な業界の男女 100 人を対象にキ
ャリアの意識調査を実施したところ、 
「将来、こうしたい、こうなりたいという明確な目標を持っていますか。持っていま





・将来 MBA を取得したい（30 代男性） 








































































































































































































































































































































































































































































































































出所：Kotter,J and D.Cohen (2002) The Heart of Change –Real Life Stories of How 
People Change Their Organizations   高遠裕子訳（『ジョン・コッターの企業
















































































A (Activating event 出来事) 
B (Belief system 考え方、受けとり方) 
C (Consequence 結果の意。感情、悩み ) 
D (Dispute 反論) 
E (Effect 効果) 
出来事そのものが悩みを生むのではなく、出来事をどう受け取るか、その受け取り
方（考え方や文章記述、例えば「こんなことがあっては、自分はもう生きていけない」

























































































































































































































































































































































     演繹的思考             帰納的思考 
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タイプ 事例 タイプ変化 キャリア・ブイの変化 
Ａ １ Ａ 経営管理 
 ２ Ａ 社会教育→経営管理→社会教育 
 ３ Ａ 経営管理 
Ｂ １ Ｂ→Ａ 起業家 
 ２ Ｂ→Ａ 終身雇用→自営業 
 ３ Ｂ→Ａ 終身雇用→経営管理 
Ｃ １ Ｃ→Ａ 専門職→経営管理→起業家 
 ２ Ｃ→Ａ 経営管理→社会貢献 
Ｄ １ Ｄ→Ａ 終身雇用→経営管理 
 ２ Ｄ→Ａ 経営管理→専門職 
 ３ Ｄ→Ａ 終身雇用→経営管理→起業家 
 ４ Ｄ→Ａ 経営管理 
 ５ Ｄ→Ａ 経営管理 
 ６ Ｄ 経営管理 
 ７ Ｄ 経営管理 
 
 




















事例 A一１  
プロフィール 














































































































































































C 氏 大手金融会社 勤続 18 年 40 才男性。 
 






































































 第５－４図 個人プライオリティ一覧表 A 
     継続 転職 
家族の幸せ      ○      △ 
自分の成長      △      ○ 
仕事のやりがい      △      ○ 















第５－5 図 個人プライオリティ一覧表 B 
 
     継続 転職 
家族の幸せ      ○      △ 
社会への貢献（なりたい自分）      ○      △ 
自分の成長      △→○      ○ 
仕事のやりがい      △→○      ○ 

















































































































































事例 B―2  
プロフィール 





































































事例 B―3  
プロフィール 




























第５－７図 逐語表 A 
 































第５－８図 逐語表 B 
 




























































































































































































事例 D－1  
プロフィール 








































































































事例 D―2  
プロフィール 
N 氏 IT 会社、勤続 15 年 38 才男性。 
 









































































































































事例 D－３   
プロフィール 
E 氏 大手通信会社、勤続 16 年 40 才男性。 
 


















部長級が 52 才、課長級が 55 才で役職定年になり、その後は出向、転籍となり給与も
大幅ダウンになるのが一般的なコースだという。自分の今後の昇進の可能性を考える
と、部長までの昇進の可能性は 50％と想定した。今のプロジェクトもあと 2 年で終了
する。役職定年までの間で関われるプロジェクトはせいぜいあと 1 つ。担当プロジェ
専門   
職 
経営

















































































































































































































































た（第５－５図）。横に 1～12 月、縦に 30 年分、エクセルの 1 セルが 1 月分を表し、
























































































































事例 Ｄ－6  






入社 年齢 役職 肩書き 勤務地 所属 キャリア TO DO LIST イベント
１年目 2005 23 総合職 - 札幌 新人研修 -
２年目 2006 24 総合職 - 札幌 ソリューション事業部 -
３年目 2007 25 総合職 - 札幌 ソリューション事業部 -
４年目 2008 26 総合職 - 札幌 ソリューション事業部 -
５年目 2009 27 総合職 - 札幌 ソリューション事業部 -
６年目 2010 28 専門職 スペシャリスト 福岡 第二営業本部
７年目 2011 29 専門職 スペシャリスト 福岡 第二営業本部 営業アシスタント
８年目 2012 30 専門職 スペシャリスト 福岡 第二営業本部 営業アシスタント
９年目 2013 31 専門職 スペシャリスト 福岡 第二営業本部 営業アシスタント 結婚
１０年目 2014 32 専門職 マネジャー 福岡 第二営業本部 チーム営業責任者 部下育成スタート
１１年目 2015 33 専門職 マネジャー 東京 第一営業本部 チーム営業責任者 PM資格取得 リフレッシュ休暇
１２年目 2016 34 専門職 マネジャー 東京 第一営業本部 チーム営業責任者 新規顧客拡大・部下育成
１３年目 2017 35 専門職 マネジャー 東京 第一営業本部 チーム営業責任者 企画としてのキャリア開始 子供誕生
１４年目 2018 36 専門職 マネジャー 東京 第一営業本部 チーム営業責任者
１５年目 2019 37 専門職 マネジャー 東京 第一営業本部 エリア営業責任者
１６年目 2020 38 上級専門職 営業部長 大阪 第一営業本部 エリア営業責任者 リフレッシュ休暇
１７年目 2021 39 上級専門職 営業部長 大阪 第一営業本部 エリア営業責任者
１８年目 2022 40 上級専門職 営業部長 大阪 第一営業本部 エリア営業責任者
１９年目 2023 41 上級専門職 営業部長 大阪 第一営業本部 所属長
２０年目 2024 42 上級専門職 営業部長 大阪 第一営業本部 所属長 子供小学校入学
２１年目 2025 43 上級専門職 営業部長 大阪 第一営業本部 所属長 リフレッシュ休暇
２２年目 2026 44 上級専門職 営業部長 大阪 第一営業本部 所属長
２３年目 2027 45 上級専門職 営業部長 東京 第一営業本部 所属長
２４年目 2028 46 主席専門職 上級営業部長 東京
２５年目 2029 47 主席専門職 上級営業部長 東京
２６年目 2030 48 主席専門職 上級営業部長 東京
２７年目 2031 49 主席専門職 上級営業部長 東京
２８年目 2032 50 主席専門職 上級営業部長 東京
２９年目 2033 51 主席専門職 上級営業部長 東京
３０年目 2034 52 営業本部長 営業本部長 東京
３１年目 2035 53 営業本部長 営業本部長 東京
３２年目 2036 54 営業本部長 営業本部長 東京



















































 本事例は、有名大企業の 40 代半ばのビジネスパーソンに多い事例であるが、昇格遅
れ等をきっかけに、自信を持てなくなり、諦めてネガティブな感情となり、仕事に対
して受動的な姿勢でのぞみ、何も考えず、キャリア目標も設定しないで、なんの努力













る B タイプ、目標はないが将来のキャリアに備えて行動している C タイプ、そして目
標もなく行動も実践しない D タイプの４つに分類されることがわかる。この４タイプ
のなかで、何らかの課題意識をもっている B タイプや C タイプ、あるいは課題意識を













































































































































































































自己理解 → 目標設定 → 前向きな感情 → 行動 → 目標達成
自己理解 → 目標設定 → 前向きな感情 → 行動 → 目標達成




































































































































































































１ 代表的な例として、1997 年に山一証券が破綻し、1998 年には日本長期信用銀行、
日本債券信用銀行が相次ぎ破綻した。それと同時に大手金融機関を中心とする金
融機関同士の統合が進んだ。 
２  文部科学省 専門職大学院 
http://www.mext.go.jp/a_menu/koutou/senmonshoku/    を参照。 





５ 『日経キャリアマガジン 2巻』 (2013 年)42 ページを参照。 
６  『日本経済新聞 プラスワン』2013年 2月 23 日付を参照。 
７  『グロービスマネジメントスクール案内パンフレット』 11ページを参照。 
８  Schein(1990) ,訳書 95ページを参照。 
９  Schein(1990) ,訳書 21ページを参照。 
10  Schein(1990) ,訳書 21-48ページを参照。 
11  Schein（1990),訳書 50ページを参照。 
12  八木陽一郎（2012）『内省とリーダーシップ 後継経営者はいかにリーダーへと成
長するか』三和印刷 49ページを参照。 
13  金井（2001a）『働くひとのためのキャリア・デザイン』258-267ページ参照。 
14  金井（2001a）前掲書 268-272ページ参照。 
15  八木（2011）『人材教育』6月号 7ページ参照  
16  八木（2012）『内省とリーダーシップ』白桃書房 75ページ参照。 
17  Kotter,J and D.Cohen (2002),訳書 17-18ページ参照。 
18 伊藤順康（1990）『自己変革の心理学 論理療法入門』講談社 12-13ページ参照。 
19 伊藤順康（1990）前掲書 172ページ参照。 
20  伊藤順康（1990）前掲書 91-103ページ参照。 
21 Bruch, H. & S. Goshal (2004), 訳書 10ページ参照。 
22 Bruch, H. & S. Goshal (2004),訳書 57ページ参照。 
23 Bruch, H. & S. Goshal (2004),訳書 70-74ページ参照。 
24 Bruch, H. & S. Goshal (2004),訳書 91-99ページ参照。 
25  グロービス経営大学院 (2012)『グロービス MBA クリティカルシンキング 改訂
3版』ダイヤモンド社  7ページ参照。 
26  金井壽宏（2006b）『働くみんなのモチベーション論』NTT出版 273ページ参照。 
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27  金井壽宏（2006b）前掲書 286-287ページ参照。 
28  Schein(1990),訳書 21ページを参照。 
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